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Tässä opinnäytetyössä kehitettiin Picnic-kahvilaketjun perehdytysohjelma. Opinnäytetyö 
tehtiin produktina Picnic-kahvilaketju toimiessa toimeksiantajana. Raportti koostuu tietope-
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taata, että ohjelmasta tulee juuri Picnic-kahvilaketjua palveleva ohjelma. 
 
Lopuksi arvioidaan perehdytysohjelman kehittämistyön prosessin etenemistä sekä tär-
keintä tuotosta, joka oli uusi perehdytysohjelman Picnic-kahvilaketjulle. Perehdytysohjelma 
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1 Johdanto 
Hyvä perehdytys sitouttaa työntekijän uuteen työyhteisöön ja yritykseen. Mitä nopeammin 
uusi työntekijä tuntee itsensä varmaksi työstään ja sijastaan yhteisössä, sitä helpompi hä-
nen on saada positiivisia kokemuksia tekemisestään sekä halu alkaa kehittää itseään 
sekä pyrkiä tiimin kanssa yhdessä tavoittelemaan parhainta lopputulosta. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoite on Picnic-kahvilaketjun perehdytysohjelman kehittäminen 
luomalla perehdytyssuunnitelma ja perehdytysmateriaalit sitä varten. Yritys, jossa työnte-
kijäkunta koostuu pääosin välivuotta pitävistä nuorista, joille työpaikka saattaa olla ensim-
mäinen, perehdytyksen tärkeyttä ei siis voi korostaa liikaa. Henkilökunnan vaihtuvuutta on 
hankala ennaltaehkäistä, jolloin työntekijöiden kouluttaminen kahvila-alan ammattilaisiksi 
tehokkaasti niin yritykselle kuin työntekijälle on merkityksellistä. Tärkeimmäksi kehittämi-
sen lähtökohdaksi huomattiin perehdytyksen epätasalaatuisuus.  
 
Picnic-kahvilaketju toimi tämän opinnäytetyön toimeksiantajana. Picnicillä on yli 40 kahvi-
laa ympäri Suomea. Kotimainen perheyritys on toiminut vuodesta 1991 lähtien perustajan 
haaveena toteuttaa unelmansa lounaskahvilasta, jossa asiakkaat viihtyvät nauttien raik-
kaita ja aitoja makuja sekä henkilökunnalla on hyvä olla (Picnic). Tässä produktityyppi-
sessä opinnäytetyössä käytettiin menetelminä työpajaa, avoimia haastatteluja sekä puo-
listrukturoitua sähköpostikyselyä. 
 
Opinnäytetyötä lähdettiin toteuttamaan selvittämällä nykyisen perehdytysohjelman vah-
vuuksia ja kehitettäviä kohteita haastattelemalla yrityksen henkilöstöassistenttia ja liiketoi-
mintajohtajaa. Yrityksessä olevaa henkilökuntaa osallistettiin uuden ohjelman kehittämi-
sessä. Tällä haluttiin luoda juuri kyseiselle kahvilaketjulle sopiva ohjelma, jota on helppo 
toteuttaa kahvilassa niin esimiesten, kahvilan henkilökunnan kuin uuden työntekijän näkö-
kulmasta.  
 
Opinnäytetyön rakenne koostuu ensin johdannosta, minkä jälkeen tietoperustasta. Tässä 
selvitetään mitä perehdyttäminen on ja miten perehdyttäminen on oppimista. Seuraavassa 
luvussa esitellään Picnic Finland Oy ja tarkemmin Picnic-kahvilaketju. Luvussa neljä käsi-
tellään perehdytysmateriaalin toteuttamista. Tässä kerrotaan, miten prosessi eteni ja esi-
tellään opinnäytetyössä käytetyt menetelmät työpaja, puolistrukturoitu kysely ja avoin 
haastattelu. Työpajaan kutsuttiin Picnic-kahviloiden henkilökuntaa. Työpajassa käytettiin 
ryhmähaastattelua, jossa osallistujia on useampia ja keskustelua ohjaa ryhmän vetäjä, 
joka varmistaa keskustelun pysymisen aihealueessa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 
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100-101). Puolistrukturoitu kyselylomake lähetettiin kahviloihin sähköpostitse. Puolistruk-
turoidussa kyselyssä kysymykset on laadittu mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole 
määritelty. Avoimia haastatteluja käytiin perehdytysohjelman kehittämistyön edetessä tar-
peen mukaan. Avoin haastattelu tarkoittaa haastattelua, jossa keskustellaan havaitusta 
ongelmasta tai aihealueesta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 97). Opinnäytetyön vii-
meisessä viidennessä luvussa käydään läpi tärkeimmät tulokset sekä pohditaan omaa op-
pimista. 
 
. 
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2 Perehdyttäminen 
Ensimmäisillä viikoilla luodaan pohja, jonka varaan työsuhde ja -rooli rakentuvat (Kjelin & 
Kuusisto 2008, 162). Työntekijän toimintaan ja osaamisen kehittämiseen vaikutetaan pe-
rehdyttämisellä ja näiden kautta vaikutetaan koko yrityksen tulokseen (Eräsalo 2011, 60). 
Perehdytyksen tärkeyttä ei siis voi väheksyä.  
 
Palvelualojen ammattiliitto määrittelee työnantajan vastuuksi riittävän perehdytyksen. Pe-
rehdytyksen tulee sisältää vähintään perehdytyksen työtehtäviin, työpisteeseen sekä työ-
suhteeseen ja työturvallisuuteen liittyvät asiat (PAM 2016.) Myös työsopimuslaissa on 
määritelty työnantajan vastuu huolehtia työntekijää suoriutumaan työstään (Eräsalo 2011, 
54). Tämän on tulkittavissa kouluttamisena ja perehdyttämisenä.  
 
Pitäisi muistaa, että perehdytys alkaa jo rekrytointivaiheessa eikä vasta silloin, kun työnte-
kijä on ensimmäistä päivää työssään (Eräsalo 2011, 60). Tässä opinnäytetyössä käsitel-
lään kuitenkin perehdytystä huomioimatta rekrytointiprosessia. 
 
Perehdyttämisestä puhuttaessa tulee ensimmäisenä mieleen uusi työntekijä yrityksen ul-
kopuolelta. Perehdyttämisen tärkeys saattaakin helposti unohtua tilanteissa, joissa työnte-
kijä ylenee yrityksen sisällä tai palaa töihin takaisin pitkäaikaiselta sairaslomalta (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 165). Tässä luvussa perehdytystä tarkastellaan uuden työntekijä näkökul-
masta. 
 
2.1 Miksi perehdyttäminen on tärkeää 
Yritys saavuttaa laadukkaalla ja tehokkaalla perehdyttämisellä kilpailuetua sekä pystyy yl-
läpitämään sitä (Eräsalo 2008, 60). Monia asioita kilpailijat voivat kopioida yritykseltä, 
mutta sitoutuneita ja motivoituneita työntekijöitä on hankala kopioida. Eräsalon (2008) mu-
kaan onkin tärkeää, että yritys selvittää vähimmäistarpeen perehdyttämiseen eri näkökul-
mista (Eräsalo 2006, 60). Tällä tavoin perehdytykseen liittyvät materiaalit tai ajanjakso voi-
daan räätälöidä niin, että ne saavuttavat tämän vähimmäistarpeen. Tämän jälkeen työnte-
kijä on valmis joko osin tai kokonaan tulevaan työtehtävään. Eräsalon (2008) mukaan pe-
rustavoitteena tulisi olla oman työkokonaisuuden menestyksekäs hallinta. Perehdyttämi-
sen tulisi siis antaa riittävät valmiudet siihen. (Eräsalo 2008, 61). 
 
Suunnitelmallinen perehdytys tulisi rakentaa niin, että perehdytettävällä on mahdollisuus 
vaikuttaa oppimaansa. Eräsalon mukaan tulokkaan tulee olla oman toimintansa tekijä ei 
kohde (Eräsalo 2008, 66). Kjelin ja Kuusisto taas jakavat perehdyttämisen laatua kuvaa-
viksi tekijöiksi rekanteen selkeyden ja välittävän vuorovaikutuksen. Rakenteen selkeyteen 
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kuuluu työntekijän roolin selkeys ja tavoitteiden selvittäminen. Välittävä vuorovaikutus liit-
tyy taas arkeen ja tapahtumista selviytymiseen. Näiden välille tasapainon löytäminen on 
tärkeää. Liian vähäinen rakenne lisää kaaosta, kun taas liiallinen rakenne vähentää yksi-
lön omaa ajattelua ja toimintamahdollisuuksia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 166-167.) Etäpelto 
ja Onnismaa kuvaavatkin miten työntekijä voi kokea uupumista, vieraantumista ja voimat-
tomuutta jos mahdollisuus työssä oppimiseen, uusien tehtävien hallintaan ja sosiaaliseen 
tukeen ovat heikot (Etäpelto & Onnismaa 2008, 28). 
 
  
2.2 Hyvä perehdytysprosessi 
Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan luonteva tapahtumien ketju kuvastaa hyvää perehdy-
tystä parhaimmillaan. Oppiminen etenee sopivalla tahdilla uudelle työntekijälle sekä yrityk-
sen tavoite hänen roolinsa saavuttamiseksi täyttyy. (Kjelin & Kuusisto 2003, 163.) 
 
Perehdyttäminen voidaan jakaa kahteen lähtökohtaan: yksilön perehdyttämistarpeeseen 
ja yrityksen tarpeeseen (Eräsalo 2008, 62). Yksilön perehdyttämisen tarve riippuu täysin 
hänen taustastaan. Jos aiempaa kokemusta löytyy työstä, ei ole kovin motivoivaa lähteä 
opettelemaan jo opittua tehtäviä alusta. Tällöin kannattaa pyrkiä saamaan uusi työntekijä 
aktiiviseksi ja yksinkertaisesti pyrkiä antamaan hänelle perehdytyksessä aktiivinen rooli 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 172). Yrityksen tarpeessa tulee ottaa huomioon heidän määritte-
lemä vähimmäistarve, joka tulisi saavuttaa perehdytyksessä. Eräsalon mukaan yrityksen 
tarpeeseen vaikuttavat suuresti käytettävissä olevat resurssit. (Eräsalo 2008, 64.) Jos yri-
tyksen resurssit ovat vähäiset eikä aiempaa kokemusta löydy tulevalta työntekijältä, pe-
rehdytyksen onnistumisessa on omalaiset riskit. Pahimpana kauhukuvana voi olla vähäi-
nen tai hyvin puutteellinen perehdytys, jolloin työntekijä ei saa tarvitsemaansa tietoa ja tu-
kea ja sitoutuminen yritykseen jää luomatta heti alusta. 
 
Hyvä perehdytysprosessi ei tarvitse olla maata mullistava tai ihmeellinen. Uudelle työnte-
kijälle tärkeää on saada tietoonsa perehdytyksessä oma rooli, työvälineet, tuotteet sekä 
oppia tuntemaan organisaation ihmiset (Kjelin & Kuusisto 2003, 162). Eräsalon (2011) 
mukaan hyvä perehdytysprosessi on yleisrunko, josta muokataan yksilölle oma perehdy-
tyssuunnitelma huomioon ottaen hänen aiempi taustansa ja osaamisensa (Eräsalo 2011, 
64). 
 
Perehdyttäjän valinta vaikuttaa myös suuresti perehdytysprosessin lopputulokseen. Erä-
salon mukaan perehdyttäjän ei välttämättä tarvitse olla pisimpään työskennellyt tekijä 
mutta hänen tulisi hallita riittävän hyvin työkokonaisuus. Hyvän perehdyttäjän tulisi pitää 
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työstään sekä olla perusasenteeltaan positiivinen. (Eräsalo 2008, 66.) Kannustaminen ja 
rohkaisu kuuluvat tärkeänä osana hyvää perehdytysprosessia. Hyvä perehdyttäjä osaan 
lukea tilanteita ja antaa joko kiitosta tai korjaavaa palautetta (Eräsalo 2008, 67).  
 
Eräsalon mukaan perehdytysprosessi voidaan jakaa kuuteen osaan (kuvio 1). Perehdytys 
alkaa jo rekrytointivaiheessa. Ilmoitus avoimesta työpaikasta tulisi laatia niin, että siitä sel-
viää selvästi, minkälaiseen työhön haetaan sekä selkeästi yleistietoa yrityksestä, kuten 
toimintaperiaatteista ja arvoista. Seuraava vaihe on työsuhteen solmiminen, jossa palk-
kauspäätös on tehty ja solmitaan työsopimus työntekijän kanssa. Kolmas vaihe koskee 
työn aloittamista. Tässä vaiheessa esimies ottaa vastaan uuden työntekijän. On tärkeää, 
että kaikki tarvittava, kuten vaatteet ja avaimet, on varattu valmiiksi uudelle työntekijälle. 
Jos perehdytyksestä vastaa joku muu kuin esimies, esittelee hän perehdyttäjän uudelle 
työntekijälle. Neljännessä vaiheessa alkaa yleisperehdytys jota jatkaa viides vaihe eli var-
sinainen työnopastus. Tässä kohtaa käydään tarkasti ja seikkaperäisesti läpi työtehtävät, 
harjoitellaan ja kerrataan asioita siinä määrin, mitä työtehtävän laajuus ja yritys sitä vaati-
vat. Viimeinen vaihe on seuranta. Tätä tulee myös suorittaa koko ajan perehdytysproses-
sin edetessä mutta koeajan umpeutuessa on viimeistään syytä käydä arviointikeskustelu. 
(Eräsalo 2011, 65.) 
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Kuvio 1. Perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Eräsalo 2011, 65) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
2.3 Perehdytysmateriaali 
Perehdytysmateriaalia laadittaessa täytyy yrityksen tiedostaa oma ydinosaaminen, joka 
tulee oppia perehdytysaikana. Viitala (2013) määrittelee ydinkyvykkyydeksi ja strate-
giseksi osaamiseksi yrityksen päämäärät, jotka aiotaan saavuttaa ja keinot, jolla pystytään 
toteuttamaan liiketoimintastrategiaa (Viitala 2013, 173). 
 
On tietyt lainalaisuudet ja liiton määräämät sopimukset, jotka määrittelevät osittain pereh-
dytyksen sisällöstä. Työturvallisuuslaki sekä matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita 
koskeva työehtosopimus määrittelevät omat vaatimuksensa perehdytykseen. Nämä vaati-
mukset koskevat perehdytystä työtehtäviin, työpisteeseen, työsuhteeseen sekä työturvalli-
suuteen (PAM 2016). 
 
1. Rekrytointivaihe 
2. Työsuhteen solmiminen 
3. Työn aloittamisvaihe 
4. Yleisperehdytys 
5. Työnopastus 
6. Seuranta 
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Työturvallisuuslaki määrittelee pykälän 14 mukaan seuraavasti perehdytykseen kuuluvat 
asiat 
 
Työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä huo-
lehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja työkokemus huomioon ottaen: 
1. työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotantome-
netelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työ-
tapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtävien muuttuessa 
sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön ottamista; 
2. työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi sekä 
työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttämiseksi; 
3. työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaustöiden 
sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja  
4. työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa. (Finlex 2002.) 
 
Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva työehtosopimus määrittelee työnan-
tajan vastuuksi vähintään perehdyttää työnopastuksen, työn terveelliset ja turvalliset toi-
mintatavat, sairaspoissaolokäytännön, työterveyshuollon, työsuojelun sekä työturvallisuus 
riskit. Työehtosopimuksen mukaan työntekijälle tulee myös kertoa järjestö- ja neuvottelu-
suhteet sekä ketkä toimivat luottamusmiehenä, työsuojeluvaltuutettuna ja työsuojeluasia-
miehenä sekä heidän yhteystiedot (MARA 2018, 2.) Eräsalo huomioikin, miten työnanta-
jalle on nostettu enemmän vastuuta työturvallisuudesta (Eräsalo 2011, 63). 
 
Vaikka vähimmäismääritelmä perehdytykseen on työehtosopimuksessa laadittu, ei sen 
välttämättä takaa onnistunutta perehdytystä. Eräsalon mukaan ajatus siitä, että työ teki-
jänsä opettaa, saattaa johtaa työntekijän toimintatapoihin, jotka pohjautuvat hänen omiin 
tulkintoihinsa. Tällöin hän ei välttämättä toteuta yrityksen tahtoa ja voi syntyä isojakin vää-
rinkäsityksiä. (Eräsalo 2011, 60.) 
 
Eräsalon mukaan perehdytyksen tulisi käsitellä myös työosastoa ja -yksikköä, koko orga-
nisaatiota sekä organisaatioympäristöä. Työosastosta ja -yksiköstä on annettava uudelle 
työntekijälle tietoa, kuten esimerkiksi henkilöstö, yhteistyösuhteet sekä yksikön tavoitteet. 
Koko organisaatiota koskeva informaatio tulee myös tehdä selväksi. Tähän kuuluu organi-
saation arvot, strategia ja visio. Nämä tulisi käydä niin selvästi läpi, että työntekijälle muo-
dostuu selkeä näkemys, miten hän voi näitä toteuttaa ja toimia niiden mukaan. Organisaa-
tioympäristöön tutustuttaminen antaa työntekijälle laajemman kuvan vallitsevasta kilpailuti-
lanteesta sekä koko toimialasta. (Eräsalo 2011, 63-64.) 
 
2.4 Perehdytys on oppimista 
Yrityksen osaamisen ehto, lähtökohta ja kilpailussa pärjäämisen ratkaiseva tekijä on yksi-
lön osaaminen (Viitala 2013, 170). Voidaankin puhua investoinneista kustannusten sijaan, 
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kun kehitetään osaamista, joka on keskeistä ajatellen tuottavuutta ja tuloksellisuutta (Vii-
tala 2013, 186). Perehdytyksessä olisi siis hyvä muistaa, että siihen investoiminen tuottaa 
liiketoiminnallista tuloksellisuutta yritykseen se onnistuessa. 
 
Perehdyttämisen kannalta uuden työntekijän kouluttaminen on ihanteellinen tilanne. Uu-
den työntekijän luonnollinen motivaatio ja energia ovat hänen aloittaessa uudessa työssä 
korkeimmillaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 172). Haasteena onkin saada uudelle työntekijälle 
luoduksi ammatillinen identiteetti, joka luo sitoutuneisuutta ja kiinnostusta omaan työtä ja 
yritystä kohtaan. Etäpelto ja Vähäsantanen määrittelevät ammatillisen identiteetin ihmisen 
kokemuksena samaistua ja kuulua sekä pitää tärkeänä ja sitoutuvana työhönsä ja ammat-
tiinsa. Sisäistetyt yrityksen arvot kuuluvat myös vahvana osana ammatillista identiteettiä. 
(Eteläpelto & Onnistama 2008, 26.)  
 
Välttämättömiä asioita työssä oppimiselle ja ammatillisen identiteetin uudelle määrittämi-
selle ovat oman työntoiminnan ja siitä syntyvien vaikutusten pohdinta (Eteläpelto & Onnis-
maa 2008, 28). Yksilön osaaminen määrittää hänen asemaansa ja antaa arvostusta työ-
yhteisössä (Viitala 2013, 179). 
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3 Picnic Finland Oy 
Picnic Finland Oy on 1991 vuonna perustettu yritys, joka aloitti toimintansa omistaja Mi-
kael Swanljungin haaveesta perustaa lounaskahvilaketju. Tällä hetkellä Picnic Finland 
Oy:n lisäksi Picnic Yhtiöt konserniin kuuluu myös maahantuontiyritys Europicnic, kahviin 
erikoistunut La Torrefazione kahvilaketju, talous- ja markkinointiosastot sekä Picnic-kahvi-
lat. 
 
Europicnic on maahantuontiyritys, joka tuo ulkomailta paistovalmiita pakasteleivonnaisia 
sekä sulatusta vaille valmiita olevia tuotteita. Tällä hetkellä yrityksellä on valikoimassa 
noin 200 tuotetta. Vuonna 1993 yritys toi ensimmäiset ranskalaiset patongit ja croissantit 
Suomeen (Europicnic 2012.) Europicnicin liikevaihto oli 2016 vuonna 9,3 miljoonaa euroa 
(Kauppalehti 2016). Kahviin erikoistunut kahvilaketju La Torrefazione yhdistyi Picnic Yhtiöt 
Oy:n vuonna 2016. (Picnic 2018). Tällä hetkellä La Torrefazioneja on kuusi kahvilaa, joista 
neljä on Helsingissä, yksi Espoossa ja yksi Oulussa (La Torrefazione 2018). 
 
Picnic-kahvilaketju koostuu yli 40 kahvilasta ympäri Suomea. Kahviloiden missio on luoda 
päivän kohokohtia asiakkaille. Picnic on kotimainen perheyritys, joka on kasvanut Suomen 
suurimaksi fast casual-lounaskahvilaketjuksi (Picnic 2018).  
 
Picnic-kahvilaketjun valikoima koostuu kuumista ja kylmistä juomista, salaateista, ka-
kuista, makeista ja suolaisista leivonnaisista, klassikoiksi muodostuneista patongeista ja 
uuniperunoista sekä muista vaihtuvista kausituotteista. Picnic kuvailee valikoimaansa seu-
raavasti:” Makumaailma on huolella mietitty, oli sitten kyse suomalaisesta perunasta, 
ranskalaisesta croissantista tai amerikkalaisesta juustokakusta” (Picnic 2018). Tuotteet 
tehdään kahviloissa paikan päällä. Raaka-aineet ovat joko käsittelemättömiä tai esikäsitel-
tyjä, joista kahviloissa jatkojalostamalla kootaan ja paistetaan tuotteet asiakkaille saata-
viksi. Osa tuotteista, kuten esimerkiksi uuniperunat ja salaatit kootaan asiakkaalle tilauk-
sesta, kun taas osa tuotteista taas tehdään valmiiksi vitriinimyyntiin.  
 
Picnic-kahvilaketju työllistää yli 350 työntekijää. Kahviloissa on kahvilapäälliköt, joilla on 
kahvilan koosta ja liikevaihdosta riippuen vuoropäälliköitä. Kahvilapäällikkö vastaa koko 
kahvilan toiminnasta ja on henkilökunnan lähiesimies. Vuoropäällikkö toimii kahvilapäälli-
kön oikeana kätenä ja vastaa vuoronsa ajan kahvilan toiminnasta. Vuoropäällikkö myös 
toimii kahvilapäällikön sijaisena hänen poissa ollessa. Kahviloissa työskentelee esimies-
ten lisäksi kahvilatyöntekijöitä.  
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Itse olen työskennellyt Picnicillä noin 11 vuotta ja toimin tällä hetkellä kahvilapäällikkönä 
kahdessa kahvilassa ja noin 25 henkilön esimiehenä. Itse aloitin yrityksessä kahden viikon 
työelämään tutustumisen kautta, josta jäin kesätöihin ja siitä vakituiseksi työntekijäksi. 
Työssäni olen perehdyttänyt monia työntekijöitä ja itse kokenut haasteet saada uudet 
työntekijät perehdytyksellä Picnic-ammattilaisiksi.  
 
Tyypillinen työntekijä on ammattikoulusta tai lukiosta valmistunut välivuotta pitävä nuori. 
Hän työskentelee keskimääräisesti kaksi vuotta Picnicillä, kunnes jatkaa opiskelujansa. 
Osa jää jatkamaan työskentelyä koulun ohella viikonloppu- ja iltapainotteisesti. Suuri 
haaste tuleekin työntekijöiden vaihtuvuudessa ja tämän takia perehdytysohjelman tulee 
olla tarpeeksi yksityiskohtainen ja kouluttava, jotta työntekijä saa nopeasti varmuuden ja 
luottamuksen työhönsä ja haluaa sitoutua yrityksen yhteisten tavoitteiden eteen työsken-
telyyn.  
 
Vanhan perehdytysohjelma, josta lähdettiin liikkeelle, oli neljä päivää ja jokainen päivä oli 
kahdeksan tunnin pituinen. Tällöin perehdytettävä oli ylimääräisenä vuorossaan ja pereh-
dyttäminen kuului koko kahvilan henkilökunnalle, päävastuu kuitenkin pyrittiin pitämään 
esimiehillä. Haasteena tässä ohjelmassa oli perehdytyksen tasalaatuisuuden takaaminen. 
Perehdytyksessä käytettiin tarkistuslistausta, johon perehdytettävä ja esimies merkitsivät, 
kun tietty kohta oli käyty läpi ja opittu. Jokaista kohtaa ei kuitenkaan oltu avattu yksityis-
kohtaisemmin, jolloin mahdollisuus eritasoisesta koulutuksesta perehdyttäjästä riippuen oli 
suuri. Osalle esimerkiksi ”salin siisteys” voi tarkoittaa rätin ja pesuaineen antamista käteen 
ja ohjata menemään pyyhkimään pöydät. Toinen saattaa taas kädestä pitäen näyttää mi-
ten pöydät pyyhitään, tuolit laitetaan pöytien alle ja varmistetaan että salin pöydät ovat 
suorissa riveissä. Toinen haaste oli perehdytykseen käytettä aika. Kun vain koulutettava 
on ylimääräisenä, ei voida taata keskeyttämätöntä opetusaikaa perehdytettävän ja koulut-
tajan välille. Tällöin koulutus saattaa jäädä kriittisessä kohdassa kesken ja pahimmillaan 
tähän ei muisteta enää palata. Mahdolliset sairastapaukset kahvilassa ja muut muuttuvat 
tilanteet heikentävät aiemman perehdytysohjelman onnistumista. 
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4 Perehdytysohjelman toteuttaminen 
Perehdytysohjelman toteuttamiseen käytettiin paljon organisaation sisäistä tietoa ja osaa-
mista. Pääpainona olikin luoda ohjelma, joka tukee Picnic-kahvilaketjun työntekijöiden pe-
rehdyttämistä tehokkaasti organisaation tuottaviksi jäseniksi. Luvussa käydään ensin läpi 
perehdytysohjelman vaiheet. Tämän jälkeen esitellään tiedonkeruu, työpaja, puolistruktu-
roitu kysely, avoimet haastattelut sekä materiaalin tuottaminen. Viimeiseksi käydään läpi 
palauteet ja sen pohjalta kehittäminen. 
 
4.1 Perehdytysohjelman vaiheet 
Perehdytysohjelman kehittämisessä lähdettiin liikkeelle tietoperustan keräämisellä ja tar-
kastelemalla ensin nykyisen materiaalin vahvuuksia ja heikkouksia. Erilaisten haastattelu-
jen kautta saatiin käsitys mitä pitää säilyttää ja mitä pitäisi lisätä. Haastatteluja tehtiin tar-
peen mukaan perehdytysohjelman kehittämistyön edetessä. Pidettiin työpaja sekä lähete-
tiin puolistrukturoidut kyselylomakkeet kahviloihin. Ensimmäisen version jälkeen kerättiin 
eri ketjun osastoilta materiaalia perehdytysohjelmaa varten ja näistä tuotoksista koottiin 
toinen version. Materiaalia testattiin kahdessa kahvilassa neljän perehdytettävän kanssa. 
Tämän perusteella tehtiin tarvittavat muutokset kolmanteen versioon, joka lähetettiin 
osalle kahvilapäälliköistä arvioitavaksi. Kuviossa 2 on esitelty perehdytysohjelman toteut-
tamisen vaiheet. 
  
  
12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2. Perehdytysohjelman toteuttamisen vaiheet 
 
1. Tietoperusta 
2. Avoimet haas-
tattelut 
3. Työpaja 
4. Puolistruktu-
roitu kysely 
5. Ensimmäinen 
versio 
6. Materiaalin ke-
ruu 
7. Toinen versio 
8. Materiaalin 
testaus 
9. Ohjelman arvi-
ointi kahvilapääl-
liköillä 
10. Viimeinen 
versio 
Tietoperustan kerääminen perehdytyk-
sestä 
Avoimia haastatteluja eri osastoiden ja 
henkilöiden kanssa 
Työpajan järjestäminen 
Kyselyiden lähettäminen 
Ensimmäisen version läpikäyminen ja 
muutoksista sopiminen 
Materiaalin kerääminen Picnicin eri osas-
toilta 
Toisen version läpikäyminen ja muutok-
sista sopiminen 
Materiaalin testaus 
Ohjelman annettiin arvioitavaksi osalle 
kahvilapäälliköistä 
Viimeisen version viimeistely 
11. Perehdytysohjelman käyttöönotto Picnic kahvila-
ketjussa 
  
13 
4.2 Tiedonkeruu 
Jotta perehdytysmateriaali olisi mahdollisimman kattava, haluttiin kerätä Picnicin henkilö-
kunnan näkemyksiä ja kokemuksia perehdytyksestä. Liiketoimintajohtaja oli mukana jokai-
sessa välivaiheessa ja hänen kanssa tarkastettiin materiaalia ja sovittiin, mihin suuntaa 
lähdetiin jatkamaan. Tuoteosasto antoi materiaalia, jota he halusivat perehdytysvaiheessa 
kirjallisesti kerrottavan uudelle työntekijälle. Myyntipäällikkö painotti omassa materiaalis-
saan myynnillisyyttä ja asiakaspalvelua. Työturvallisuuspäällikön kanssa käytiin läpi suu-
rimmat tapaturmien aiheuttajat kahviloissa. Henkilöstöassistentti osasi omasta kokemuk-
sesta kertoa, mitkä asiat olivat johtaneet lyhyisiin työsuhteisiin ja miten puutteellinen pe-
rehdytysohjelma oli voinut vaikuttaa asiaan. Henkilökunnalle annettiin mahdollisuus osal-
listua perehdytysohjelman kehittämiseen kertomalla omia kokemuksia ja mitä he olisivat 
kaivanneet lisää työnaloituksessa. Kahvilapäälliköt kertoivat omat näkemyksensä uuden 
materiaalin käytännön hyödyistä ja haasteista. 
 
Pääasiana oli heti alussa hyödyntää jo talossa olevaa tietoa ja kokemusta, kartoittaa ny-
kyisen materiaalin vahvuuksia sekä lähteä kehittämään heikkouksia. Kaikille annettiin 
mahdollisuus osallistua ja saada äänensä kuuluviin. Haluttiin tehdä materiaali, joka palve-
lee uutta työntekijää ja jolla saataisiin mahdollisimman nopeasti uudesta työntekijästä 
tuottava osan yritystä ja kahvilan tiimiä.  
 
4.2.1 Työpaja 
Työpajat pidettiin ryhmähaastattelumenetelmin. Ryhmähaastattelun etu on yksilöhaastat-
teluun nähden ryhmän voima, joka vie haastattelussa olevan käsiteltävän aiheen uusille 
tasoille. Hyvä haastattelija pystyy myös luomaan avoimemman ja rennomman ilmapiirin 
ryhmähaastatteluun, jolloin keskustelusta voi muodosta yksilöhaastattelua monipuolisempi 
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 100-101.) 
 
Työpajat olivat tarkoitettu Picnicin henkilökunnalle. Tavoitteena oli saada kahvilatyönteki-
jöitä osallistumaan työpajoihin kertomaan heidän mielipiteensä nykyisestä perehdytysoh-
jelmasta, ja mitä he kaipaisivat uuteen ohjelmaan. Ihanteena oli saada juuri perehdytyk-
sessä ollut, noin kaksi kuukautta työskennellyt työntekijä, mukaan työpajaan. 
 
Työpajasta ja perehdytysohjelman kehittämisestä kerrottiin kahvilapäälliköille myyntiko-
kouksessa. Kahvilapäälliköille kerrottiin, miksi perehdytysohjelman kehittämiseen oli ryh-
dytty sekä tulevista työpajoista, jotta kahvilapäälliköt osaisivat markkinoida tapahtumaa 
henkilökunnallensa saaden heidät helpommin osallistumaan. Kynnys vieraan ihmisen pi-
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tämään työpajaan ilman pakottavaa velvoitetta on suuri, minkä vuoksi työpajoista puhutta-
essa kahvilassa tarvittaisiin esimiehen tukea ja kannustusta osallistumiseen. Oli myös 
pohdittu liiketoimintajohtajan kanssa siitä, että työntekijät olisi valmiiksi valittu ja työvuoro-
listoihin listoitettu osallistumaan työpajoihin. Tavoite oli kuitenkin saada mahdollisimman 
kehittävä ja innostava keskustelu aikaiseksi, joten pakollisuutta ei koettu hyvänä vaihtoeh-
tona. Työpajoissa tarjottiin syötävää ja osallistuminen niihin oli vapaaehtoista.  
 
Työpajojen kutsut (liite 1) lähetetiin Picnic-ketjun kahviloihin sähköpostitse ja viikkoa enne 
viimeistä ilmoittautumispäivää lähetettiin muistutukset ilmoittautumisesta. Kutsun johdan-
nossa heräteltiin jännityksen ja odotuksen tunteita, joita uuden työn aloitus aiheuttaa työn-
tekijässä. Työpajat järjestettiin Helsingin keskustassa sijaitsevassa Fredrikinkadun kahvi-
lassa. Koska työpajat järjestettiin Helsingissä, eikä kauempana sijaitsevista kahviloista 
osallistuminen ollut todennäköistä, lähetettiin näihin kahviloihin omat kutsut (liite 2) osallis-
tumisesta puhelimitse työpajaan.  
 
Osallistujamäärät jäivät odotettua alhaisemmiksi, minkä vuoksi käytiin vielä kahta päivää 
ennen ensimäistä työpajaa kiertämässä kahviloita tavoitteena saada henkilökohtaisesti 
esitetyllä kutsulla ilmoittautumisen kynnys matalammaksi. Osallistujia löytyi yhteen työpa-
jaan kolme ja heidän kanssa saatiin aikaiseksi hyvä 1,5 tunnin keskustelu. 
 
Ennen työpajan aloitusta, osallistujat vastasivat puolistrukturoituun kyselylomakkeeseen 
(liite 3), joka lähetettiin myöhemmin myös muihin kahviloihin. Puolistrukturoidusta kysely-
lomakkeesta kerrotaan tarkemmin luvussa 4.2.2. Tällä haluttiin avata ajatuksia työpajan 
keskusteluun ja myös mahdollisuuden kirjata mielipiteitä ja kokemuksia lomakkeeseen. 
Työpajan ryhmähaastattelun tunnelma oli avoin ja kaikesta pystyttiin keskustelemaan yh-
dessä.  
 
Työpajaan oli tehty keskustelurunko, joka ohjasi keskustelua. Keskustelua käytiin omasta 
työsuhteen aloittamisesta Picnicillä ja miten, päätyi kahvilaan töihin. Haluttiin selvittää, 
vastasiko rekrytointiprosessi työnkuvausta vai kokiko työntekijä isojakin yllätyksiä työn 
aloituksessa. Selvitettiin myös, miten työpajaan osallistujien oma perehdytys oli mennyt, 
mitä he olisivat kaivanneet lisää ja miten he ovat olleet osallisina perehdytyksissä Pic-
nicissä työskentelyn aikana. Viimeiseksi annettiin vapaat kädet siihen, miten osallistujat 
muuttaisivat perehdytysohjelmaa. 
 
Kaikki osallistujat olivat aloittaneet Picnic-kahviloissa työskentelyn vuokratyöyrityksen 
kautta. Mielikuva Picnicillä työskentelystä oli hyvin erilainen ennen työnaloitusta. Yhdelle 
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mielikuva oli kiireessä ja paineessa työskentelystä, kun taas toisen ajatuksena oli työsken-
tely isossa työporukassa kavereiden kanssa ja asiakkaille kahvia tarjoillen.  
Perehdytyksen epätasalaatuisuus tuli ilmi myös keskustelussa. Yksi osallistua oli saanut 
todella tarkasti opastetun ja vaativan perehdytyksen, jolloin hän oli myös halunnut näyttää 
uudelle työyhteisölleen, kuinka hyvä ja ammattitaitoinen hän voi olla. Toinen oli otettu 
enemmän kuin lämpimästi vastaan työhön ja työyhteisöön, mutta monet asiat perehdytyk-
sestä oli läpikäymättä työnaloitus vaiheessa. Kyseinen työntekijä kuitenkin koki, että tämä 
lähestymistapa oli helpompi hänelle kuin suorituskeskeinen, jolloin vuorovaikutussuhtei-
den luominen olisi jäänyt ehkä toissijaiseksi.  
 
Yllätyksenä oli työnaloitusvaiheessa ollut vastuun määrä, jonka uusi työntekijä saa. Osa 
osallistujista oli aloittanut suoraan työvuorosta, jossa ollaan yksin kahvilassa. Vastuun 
saaminen oli tuntunut hyvältä mutta samaan aikaan myös pelottavalta. Yksi osallistuja oli 
tämän jälkeen vältellyt työvuoroja, joissa ollaan yksin ja suljetaan kahvila. Kaikki osallistu-
jat kokivat saaneensa tulevasta työstä ja sen arjesta hyvän käsityksen ja kassan toiminnot 
olivat tulleet tutuiksi. Enemmän kaivattiin perehdytystä, jossa he olisivat saaneet rauhassa 
oppia ja tehdä itse eri tuotteita. 
 
Keskustelussa perehdytyksestä kahvilassa, kaikki suhtautuivat positiivisesti kouluttajan 
roolissa olemiseen. Perehdyttäminen koettiin mielekkäänä varsinkin silloin, kun siihen saa 
rauhassa keskittyä. Kuormittavana koulutuksessa koettiin se, että samaan aikaan täytyy 
myös suoriutua normaalista työvuorosta.  
 
Lopuksi keskityttiin tulevaan perehdytysohjelmaan. Osallistujille annettiin vapaat kädet 
kertoa ideoita ja ajatuksia tulevaa ohjelmaa varten. Ehdotuksina tuli koulutuskahvilat, 
joissa suoritettaisiin alkuperehdytys, jonka jälkeen siirryttäisiin loppuperehdytykseen kah-
vilaan. Ideana tuli myös loppukoe, jossa perehdytettävä työskentelee kouluttajan seura-
tessa. Tämän jälkeen kouluttaja kävisi perehdytettävän kanssa läpi palautteen suorituk-
sesta. Asiakaspalvelun koulutusta osallistujat kaipasivat uuteen ohjelmaan sekä kirjallista 
materiaalia, joka auttaisi niin kahvilassa kouluttamisessa kuin perehdytettävää, joka voisi 
itse opiskella ja kerrata oppimaansa.  
 
Työpajan yhteenvetona ohjelman kehittämiseen saatiin perehdyttämisen tasalaatuisuuden 
takaaminen. Perehdytysohjelman tulisi olla tarpeeksi tarkka ja yksityiskohtainen, jotta voi-
daan taata sama oppiminen kouluttajasta riippumatta. Toinen tärkeä pääasia keskustelun 
perusteella nousi perehdytysohjelman aikataulutus ja sisältö päiviin. Koulutushetkien tulisi 
olla rauhoitettua muulta kahvilan toiminnalta, jotta perehdytys ei tästä kärsisi. Asiasisältö 
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tulisi myös jakaa pienempiin osiin ja pääpaino tulisi olla asiakaspalvelussa, kassatyösken-
telyssä sekä tuotteiden valmistuksessa. Aamu- ja iltaperehdytys voitaisiin suorittaa pereh-
dytettävän kanssa myöhemmin, kun ydinosaaminen on kunnolla opittu ja uuden oppimi-
nen on taas helpompi sisäistää.  
 
4.2.2 Puolistrukturoitu kysely 
Puolistrukturoitu kysely on kyselylomake, jossa kysymykset on esitetty mutta vastaukset 
on jätetty avoimeksi. Tutkimuksissa, joissa ei liikaa haluta ohjata vastaajaa, sopii puo-
listrukturointi hyvin. Tärkeintä on huomioida kysymysten asettelu, ettei se jätä tulkinnan 
varaa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 41.) Tällöin osa vastauksista voi olla sopimat-
tomia, jos vastaaja on tulkinnut kysymyksen väärin.  
 
Koska työpajan osallistujamäärä jäi vähäiseksi, haluttiin antaa mahdollisuus suuremman 
joukon osallistua nopean kyselyn avulla perehdytysohjelman kehittämiseen. Puolistruktu-
roidut kyselylomakkeet lähetetiin kahviloille sähköpostitse saatekirjeen kanssa. Saatekir-
jeessä kerrottiin vastaus mahdollisuuksista joko sähköpostitse tai lähettää vastauksen ni-
mettömänä postitse. 
 
Kyselylomake koostui ensin vastaajan omista tiedoista, tämän jälkeen vastaajan perehdy-
tyksestä, perehdytyksistä uusille työntekijöille kahvilassa joissa työskentelee ja viimeiseksi 
annettiin mahdollisuus kertoa minkälaisen perehdytysohjelman itse tekisi tai miten muut-
taisi nykyistä. Omissa tiedoissa kysyttiin ikää, työskentely vuosia Picnicillä ja aiemmasta 
työkokemuksesta alalta. Omassa perehdytysosiossa kysyttiin odotuksista ennen perehdy-
tystä, odotusten täyttymisestä sekä omasta valmiudesta aloittaa työt Picnicillä. Kahvilan 
perehdytysosiossa selvitettiin, kuinka monessa perehdytyksessä on ollut mukana ja mikä 
oma osa on ollut. Kysyttiin myös nykyisen ohjelman heikkouksista ja vahvuuksista. Viimei-
sessä osioissa vastaaja sai kuvailla, mitä hän haluaisi tulevassa ohjelmassa tehtäisiin ja 
miten perehdytys toteutettaisiin. 
 
Puolistrukturoidun kyselylomakkeen vastaukset eivät paljoa eronneet työpajan keskuste-
lusta. Monet vastanneista eivät kokeneet olevansa valmiita perehdytyksen jälkeen työhön, 
mutta kertoivat kyllä, että tekemällä oppi parhaiten. Monella oli myös jäänyt tuotteiden val-
mistus pintapuoliseksi ja reseptien lukemiseksi. Reseptit helppolukuisuus ja saatavuus 
tarvittaessa auttoi monia työntekijöitä ja antoi varmuutta työhön. Aikaa kaivattiin koulutta-
miseen ja rauhaa sen suorittamiseen. Kouluttajan toivottiin olevan täysin perehdytysvuo-
roissa uuden työntekijän kanssa, jolloin pystytäisiin opettamaan, miksi asioita tehdään tie-
tyllä tavalla ja pystyttäisiin keskittymään uuden työntekijän oppimistapoihin. 
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4.2.3 Avoin haastattelu 
Avoimessa haastattelussa molemmat osapuolet osallistuvat keskusteluun ja se on 
avointa. Haastattelun aiheena on yleisesti ongelma tai haaste, jonka pohjalta haastattelu 
käydään (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 97.) Avoimessa haastattelussa siis keskus-
tellaan aihealueesta, eikä vastata ennalta mietittyihin kysymyksiin. 
 
Haastatteluja käytiin tarpeen mukaan eri vaihetta prosessia (liite 4). Haastattelut pidettiin 
teemahaastatteluina ja tärkeintä oli saada keskustelua aikaiseksi. Keskustelun rungot oli 
laadittu avoimiksi jokaisen haastateltavan kanssa, jotta ajatusten vaihto olisi mahdollisim-
man vapautunutta. 
 
Liiketoiminnanjohtajan kanssa aloitettiin perehtymällä nykyiseen perehdytysohjelmaan. 
Kyseessä on neljän sivun mittainen tarkastuslista, jota käytiin läpi uuden työntekijän 
kanssa. Uusi työntekijä oli siis neljä kahdeksan tunnin päivää ylimääräisenä perehdytyk-
sessä. Perehdytyksessä haasteelliseksi huomattiin tasalaatuisuuden puuteen. Koska pe-
rehdytettävä on vain ylimääräisenä, haasteelliset tilanteen kahvilassa kuten työntekijän 
puuttuminen tai kiire tilanne, keskeyttävät perehdyttäjän keskittymisen koulutustilantee-
seen. Kirjallisen materiaalin puuttuminen antaa vapaudet jokaisen kouluttajan vetää omat 
johtopäätökset siitä, mitä pitää kouluttaa, jos perehdytyksen tarkastuslistassa lukee ”ko-
neet ja laitteet, käyttö ja puhdistus”. Toiselle tämä voi tarkoittaa suullista selitystä mitä ko-
neita ja laitteita on ja miten niitä käytetään ja puhdistetaan. Toiselle tämä voi tarkoittaa 
konkreettista näyttämistä jokaisen laitteen kanssa, miten niitä käytetään ja puhdistetaan. 
Kolmas voi muistaa näyttää vain osan ja puolet jää käymättä läpi. Haastattelujen perus-
teella päädyttiin lisäämään perehdytyksen kestoa sekä tekemään kirjallinen perehdytys-
materiaali takaamaan tasalaatuisen perehdytyksen. 
 
Henkilöstöassistentin kanssa tapaamisessa keskityttiin palautteisiin, mitä aiemmista pe-
rehdytyksistä on tullut. Hänelle oli tullut palautteita joko suoraan uusilta työntekijöiltä tai 
välitetty vuokratyöfirman kautta. Näissä vuokratyöfirman kautta tulleissa palautteissa työn-
tekijä on kertonut kokemuksiaan perehdytyksestä heille, jotka ovat välittäneet nämä 
eteenpäin Picnicin henkilöstöassistentille. Kaksi yhteistä asiaa oli selvästi noussut pin-
nalle: perehdytyksen puutteellisuus sekä iltatilityksen puutteellinen opetus. Nämä vahvisti-
vat aiempia havaintoja siitä, että tasalaatuisuus perehdytyksistä puuttuu. Pohdittiin myös 
sitä, olisiko parempi perehdytyksessä varmistaa työntekijän lähes täydellinen osaaminen 
kassalla sekä perustuotteiden valmistuksen oppimisen varmistaminen. Muutaman viikon 
jälkeisen työskentelyn jälkeen olisi varmasti helpompi sisäistää aamunavaus tai iltatilitys. 
Henkilöstöassistentti on ollut mukana tekemässä käytössä olevaa perehdytyslistaa ja koki 
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sen asiasisällöltään kattavaksi. Hän toivoi alkuun kirjallista materiaalia, jossa käytäisiin 
läpi käytännönasioita ketjussa, kuten esimerkiksi palkan maksu tai verokortin toimittami-
nen. Pohdimme ajatusta kiertävästä kouluttajasta, jolloin koulutuksen taso oli samanlainen 
saman kouluttajan kanssa.  
 
Työturvallisuuspäällikkönä ketjussamme toimii tuotekehityspäällikkö. Hänen kanssaan so-
vittiin aika haastattelulle työturvallisuuteen liittyen. Nykyisessä materiaalissa ei työturvalli-
suutta ollut omana osiona ja sen haluttiin ehdottomasti lisätä. Hänen kautta kulkeutuvat 
työtapaturmat, joten hänellä on selvää tilastoa mistä työvälineistä tai -tavoista koituu eni-
ten vahinkoja. Suurimmiksi nousivat veitsien käsittely sekä palovammat. Tämän haastat-
telun perusteella tehtiin oman osion työturvallisuudesta, jossa haluttiin painottaa huomiota 
henkilökunnan omaan mahdollisuuteen ennaltaehkäistä työtapaturmia. 
 
Oma sijaintini pääkaupunkiseudulla suosi tietenkin pääkaupunkiseudun henkilökunnan 
osallistumista perehdytysmateriaalin kehittämiseen. Muille Suomen kahviloille annettiin 
myös mahdollisuus osallistua kehittämistyöhön mukaan. Kutsu työpajasta lähetetiin myös 
muulle Suomelle. Kutsussa pyydetiin ottamaan yhteyttä minuun ja yhdessä sopimaan aika 
puhelinhaastatteluun. Tähän valitettavasti ei saatu osallistujia. 
 
Liiketoimintajohtajan ja myyntipäällikön kanssa käytiin tarvittaessa keskusteluja kehitettä-
vissä olevan perehdytysmateriaalin kanssa. Ensimmäisessä versiossa oli keskitytty liikaa 
tuotteisiin ja käsikirjassa puhuttiin liian tarkasti ja yksityiskohtaisesti asioista. Tämänkaltai-
sen materiaalin käyttö tarkoittaisi jatkuvaa päivittämistä, mikä työllistäisi turhaa. Keskuste-
lujen avulla saatiin materiaali muokatuksi yleispätevämmäksi ja käsikirjassa viitataan esi-
merkiksi tuotteiden reseptiikkaan tai omavalvontakansioon, jotka löytyvät kahviloista. Pe-
rehdytysmateriaali on pyritty rakentamaan niin, että sitä tarvitsisi mahdollisimman vähän 
muokata. 
 
4.3 Perehdytysohjelman tuottaminen 
Perehdytysohjelman kehittäminen lähti liikkeelle perehdytyksen tasalaatuisuuden puut-
teesta. Tämän pohjalta lähdetiin tekemään tiedonkeruuta aiheesta, jotta pystyttiin tuotta-
maan uutta materiaalia perehdytysohjelman tueksi. 
 
Tiedonkeruun jälkeen oli tärkeätä selvittää toimeksiantajan resurssit tulevaa perehdytys-
ohjelmaan ajatellen. Sovittiin liiketoimintajohtajan kanssa perehdytykseen käytettävien 
tuntien lisäämisestä, jolloin saatiin yhteensä kuuden päivän kestävä perehdytysohjelma, 
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joista kolmena päivänä perehdytettävä ja kouluttaja ovat ylimääräisinä pelkästään käy-
mässä perehdytysohjelmaa läpi. Päiviä myös lyhennettiin, sillä uuden oppiminen vaatii pe-
rehdytettävältä paljon ja liian pitkän päivät ja liian paljon asiaa vahingoittavat oppimisen 
tasoa. Vastasin itse perehdytysohjelman kehittämisen kokonaistoteutuksesta. Aikataulutin 
projektin eteenpäin viemisen ja suunnittelin toteutus tavat. Haastattelut sovin eri ihmisten 
kanssa tarpeen tullen ja tuotin materiaalin eri versioita tapaamisiin ja haastatteluihin. 
 
Tuotoksena saatiin perehdytyksen käsikirja liitteineen sekä kouluttajan käsikirja liitteineen. 
Produktiin tehtiin yhteensä 18 tuotosta, joista seitsemän olivat Picnicin ketjunohjauksen 
tuottamia. Perehdytyksen käsikirja koostuu viidestä osiosta, joissa käydään yritys, asia-
kaspalvelu, tuotteet, käytännönasiat ja erilaiset liitteet läpi. Jokainen osio jakaantuu vielä 
omiin asiakokonaisuuksiin. Kouluttajan käsikirjan olen koonnut nojautuen perehdytysohjel-
man aikatauluun. Kouluttajan käsikirjassa esitän jokaisen päivän oppimistavoitteen ja 
asiat yksityiskohtaisesti, jotka tulee käydä tietyssä kohdassa läpi. Kouluttajan käsikirjassa 
viittaan myös perehdytyksen käsikirjaan, jos käsiteltävä kohta vaatii lukemista ja opiskelua 
perehdytyksen käsikirjasta.  
 
4.4 Palaute ja jatkokehittäminen 
Perehdytysohjelma annettiin neljälle kahvilapäällikölle luettavaksi ja arvioitavaksi. Kahvila-
päälliköiksi valittiin erikokoisten ja paikkakunnaltaan eri yksiköiden esimiehiä. Perehdytys-
ohjelma lähetettiin sähköpostilla saatekirjeen kanssa. Saatekirjeessä kerrottiin perustiedot 
suunnitelmasta kuten kesto sekä kouluttajan tarve pelkästään perehdytyksessä työskente-
lyyn kolmena ensimmäisenä päivänä. 
 
Palautteista ei löytynyt yhtä yhteistä korjattavaa aihetta. Yksi kommentoi perehdytyksen 
aikataulun suunnittelemisen haasteesta kahvilan arkeen, toisen mielestä erikoisruokavali-
oista olisi voinut kertoa vielä tarkemmin ja kolmas kaipasi yksityiskohtaisempaa ohjeis-
tusta hygieniasta. Neljän kahvilapäällikkö ei löytänyt korjattavaa. 
 
Ohjelman kattavuudesta ja yksityiskohtaisuudesta tuli positiivista palautetta. Kommentoi-
tiin, että tällä pystytään yhtenäistämään perehdytystä sekä mahdollistamaan uudelle työn-
tekijälle kaikki työnaloituksessa tarvittava tieto. Käsikirja mahdollistaisi myös asioiden ker-
taamisen omaan tahtiin tarvittaessa.  
 
Palautteiden perusteella tarkastettiin materiaali, lisättiin mahdollisia puutteita sekä luotiin 
yksityiskohtaisempi suunnitelman perehdytyksen suunnittelemiseen kahvilan arkeen. Pe-
rehdytyssuunnitelman kehittäminen ja päivittäminen sovitaan vielä tarkemmin ohjelman 
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käyttöön oton jälkeen. Ohjelma otettiin käyttöön Picnic-kahviloissa toukokuussa 2018. Jo-
kaisesta kahvilasta kerätään palaute ensimmäisen perehdytysohjelman käytön jälkeen. 
Tällä tavalla saadaan isompi näkemys uudesta ohjelmasta ja sen perusteella tehdään tar-
vittavat muutokset syksyllä 2018. Tämän jälkeen sovimme tarkemman aikataulun päivittä-
miseen liittyen. Itse suosittelen puolen vuoden välein päivittämistä ja materiaalin tarkasta-
mista. Materiaalin tarkastus tulisi olla yhdellä ihmisellä, jolle käytännön arki on lähellä.  
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5 Pohdinta ja arviointi 
Opinnäytetyön tavoitteena oli Picnic-kahvilaketjun perehdytysohjelman kehittäminen. Kah-
vilaketjussa oli huomattu perehdytyksen epätasalaatuisuus sekä työntekijöiden epävar-
muus työn aloittamiseen perehdytyksen jälkeen. Perehdytysohjelman kehittämisellä halut-
tiin löytää vastaus edellä mainittuihin haasteisiin ja luoda perehdytysohjelma, joka palve-
lee Picnic-kahviloiden henkilökuntaa kattavasti.  
 
5.1 Tärkeimmät tulokset ja niiden arviointi 
Opinnäytetyön tärkeimpänä tuloksena tuotettiin Picnic-kahvilaketjulle uusi perehdytysoh-
jelma, joka otettiin käyttöön toukokuussa 2018. Vanha ohjelma kesti neljä päivää ja jokai-
nen päivä oli kahdeksan tunnin pituinen. Perehdytettävä oli vain ylimääräisenä oppimassa 
uutta työtään kahvilan arjessa. Uusi ohjelma on jaettu kahteen osaan. Ensimmäinen osa 
sisältää kolme päivää, jolloin perehdytettävä sekä kouluttaja ovat ylimääräisinä käymässä 
yksityiskohtaisesti tuotteita ja asioita läpi. Seuraavassa osassa perehdytettävä on ylimää-
räisenä kahvilan arjessa soveltamassa ensimmäisten päivien oppimaansa. 
 
Ohjelman tasalaatuisuuden varmistamiseksi tehtiin perehdytysohjelman kehittämistyönä 
materiaalit tukemaan kouluttamista. Tuotoksena syntyi tervetuloa taloon-liite, perehdytyk-
sen käsikirja, kouluttajan käsikirja, perehdytyksen tarkistuslista, perehdytyksen mittari-liite, 
perehdytyksen jälkikeskustelu sekä rungot väliaikakeskusteluille koeajan sisällä. Kun 
työntekijä palkataan Picnic-kahvilaan ja hänen kanssa kirjoitettaan työsopimus, hän saa 
samalla Tervetuloa taloon-liitteen, josta löytyy kevyesti perustiedot yrityksestä, tulevasta 
perehdytyksestä sekä Picnic-kahviloiden käytännönasioista. Perehdytyksen käsikirja kul-
kee koko perehdytyksen ajan mukana ja on myös lainattavissa uudelle työntekijälle työ-
suhteen alussa. Tällä halutaan innoittaa uutta työntekijää opiskelemaan itse asioita ja tu-
kea uuden työn alkua. Kouluttajan käsikirjassa kerrotaan yksityiskohtaisesta perehdytyk-
sen eteneminen sekä asiat, joita tulee opettaa perehdytyksen tarkastuslistan kohdissa.  
 
Kuuden päivän perehdytyksen jälkeen tulee käydä uuden työntekijän kanssa perehdytyk-
sen jälkikeskustelu. Keskustelun tarkoituksena on saada heti perehdytyksen jälkeen tie-
toon mahdolliset kehittämisen kohteet, jottei uusi työntekijä koe turhautumista oppimatto-
muudesta. Koeajalle sisältyy neljä väliaikakeskustelua. Näillä on tarkoitus luoda jatkumoa 
perehdytykselle sekä työntekijän oppimiselle. Keskusteluissa käydään läpi nykyinen osaa-
mistaso sekä keskustellaan yhdessä kehittämiskohteista, joita tarkastellaan seuraavassa 
keskustelussa.  
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5.2 Oma oppiminen 
Opinnäytetyö oli todella opettavainen projekti. Projektin voisin jakaa kolmeen eri osioon. 
Materiaalin kehittämisen ja tutkimisen koin mielekkäimpänä. Sain kehittää tavat, jolla tut-
kia vanhaa perehdytystä ja sen vahvuuksia sekä kehittämiskohteita. Sovin itse aikataulut 
ja tapaamiset haastatteluille. Organisoin työpajat ja kyselyiden lähettämisen. Toinen vaihe 
oli materiaalin kirjoittaminen. Tämä kehitti omaa ajattelutapaani eniten. Ensimmäisessä 
materiaalissa näkyi hyvin työskentelyni käytännön töissä kahvilassa. Ensimmäinen versio 
materiaalista oli todella yksityiskohtainen ja tuotteisiin keskittyvä. Tässä minua haastoivat 
hyvin liiketoimintajohtaja sekä myyntipäällikkö. Kolmannen version kohdalla päästiinkin jo 
haluttuun muotoon materiaalista yhteistyöllä eri osastojen kanssa. Kolmanneksi vaiheeksi 
ajattelen itse opinnäytetyön kirjoittamista. Itse projekti kulki koko ajan eteenpäin mutta 
siitä raportoiminen opinnäytetyöhön alkoi vasta perehdytysohjelman kehittämistyön loppu-
vaiheessa. Tämä loi haastetta kirjoittaa raporttia jo tapahtuneista välietapeista. Onneksi 
olin taltioinut koneelle muistiinpanoja koko työn ajalta.   
 
Projekti oli kaiken kaikkiaan todella mielenkiintoinen ja kehittävä. Ajatus puolen vuoden 
työrupeamasta vaihtuikin 1,5 vuoden työhön. Jälkikäteen ajateltuna perehdytysohjelman 
kehittämistyö oman työn ja opiskeluiden ohella näin laajassa mittakaavassa toteuttamis-
vaiheeseen asti ei olisi ollut mahdollista puolessa vuodessa. Ohjelma on loppuun asti mie-
titty ja käyttöönoton jälkeen syksyllä pystymme keräämään tarkempaa tietoa ohjelman 
käyttämisestä kahviloiden perehdytyksessä. 
 
Oman itsensä motivoiminen oli haastavinta itse opinnäytetyön kirjoittamisessa. Sain huo-
mata, kuinka äkkiä unohtuu kirjoittamisen taito. Oma täydellisyyttä tavoitteleva luonne oli 
esteenä opinnäytetyön kirjoittamisen aloittamisessa. Koin haastavaksi kirjoittaa raporttia, 
joka vastaa mielikuvaani opinnäytetöistä. Tässä ohjaajani toimi hyvänä kannustajana ja 
laski kynnystäni itseäni ja omaa kirjoittamista kohtaan.  
 
5.3 Luotettavuuden pohdinta 
Perehdytysohjelman kehittäminen oli ajankohtainen yritykselle. Ravintola-alan lisääntynyt 
kilpailu sekä haasteet työntekijöiden saamisessa koski koko alaa yleisesti. Tarkalla ja 
suunnitelmallisella perehdytysohjelmalla pystytään vaikuttamaan uuden työntekijän sitou-
tumiseen yritystä kohtaan. Tämä taas johtaa pidempiin työsuhteisiin sekä tuloksekkaa-
seen työskentelyyn.  
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Tutkimusmenetelmillä pyrin saamaan mahdollisimman objektiivisen kuvan vanhasta ohjel-
masta sekä näkemykset uuden ohjelman toimivuuden takaamiseen. Eri hallinnon osastoi-
den, työntekijöiden sekä kahvilapäälliköiden osallistaminen projektiin auttoivat tässä. 
Omat näkemykseni olivat vahvat ja haasteena olikin lähteä katsomaan tuttua asiaa kau-
empaa uusin silmin. Kyselylomakkeet tein tämän takia puolistrukturoituna, jottei kysymys-
vaihtoehdot johdattele liikaa vastaajaa. 
 
Uuden perehdytysohjelman kehittämistyön lopputuloksesta saadaan syksyllä 2018 tar-
kemmat palautteet, kun jokainen kahvila on käyttänyt ohjelmaa uuden perehdytettävän 
kanssa. Tämän jälkeen pystytään tarkemmin tarkastelemaan ohjeiden tarkkuutta ja mah-
dollisuutta omiin tulkintoihin perehdytysohjelman käytöstä.  
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Liitteet 
Liite 1. Kutsu työpajaan pääkaupunkiseutu 
 
Henkilöstötiedote  14.10.2016 
 
 
Hei Sinä! 
 
 
Muistatko ensimmäiset päiväsi Picnicillä? Jännityksen ja odotuksen tunne uutta työtä kohtaan. Miten 
minä pärjään uudessa työssäni? Minkälaisia työkavereita tulen saamaan? 
 
 
 
Nyt on sinun mahdollisuus vaikuttaa! 
 
 
 
Olen Irene ja toimin kampintorilla kahvilapäällikkönä. Opiskelen Haaga-Heliassa restonomiksi ja teen 
opinnäytetyötä Picnicin perehdytyssuunnitelman kehittämisestä. Tarvitsen sinun apuasi, jotta saadaan 
aikaiseksi kattava ja uusia työntekijöitä palveleva perehdytyssuunnitelma. Järjestän kolme työpajaa, 
joihin kerralla osallistuu 6-8 henkilöä. Työpajat järjestetään Fredrikinkatu 61 kahvilassa ja kestävät noin 
1h verran. 
 
26.10 klo 18.30 
27.10 klo 18.30 
2.11   klo 18.30 
 
Ilmoittaudu mukaan lähettämällä sähköpostia minulle 24.10 mennessä ja ilmoittamalla päivämäärän, 
johon haluat osallistua! 
 
Ota työkaveri mukaan ja tule keskustelemaan ja kehittämään! Tyhjin vatsoin ei tarvitse olla! 
leppanen.irene@gmail.com 
 
 
 
Nähdään pian! 
 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
Irene Leppänen 
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Liite 2. Kutsu työpajaan muu Suomi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Henkilöstötiedote  14.10.2016 
 
 
Hei Sinä! 
 
 
Muistatko ensimmäiset päiväsi Picnicillä? Jännityksen ja odotuksen tunne uutta työtä kohtaan. Miten 
minä pärjään uudessa työssäni? Minkälaisia työkavereita tulen saamaan? 
 
 
 
Nyt on sinun mahdollisuus vaikuttaa! 
 
 
 
Olen Irene ja toimin kampintorilla kahvilapäällikkönä. Opiskelen Haaga-Heliassa restonomiksi ja teen 
opinnäytetyötä Picnicin perehdytyssuunnitelman kehittämisestä. Tarvitsen sinun apuasi, jotta saadaan 
aikaiseksi kattava ja uusia työntekijöitä palveleva perehdytyssuunnitelma.  
 
 
Ilmoittaudu mukaan lähettämällä sähköpostia minulle 24.10 mennessä ja lähetän sinulle takaisin 
kyselylomakkeen. Voit palauttaa lomakkeen minulle sähköpostitse tai postittaa kotisositteeseeni. 
leppanen.irene@gmail.com 
 
 
 
 
Kehittävää syksyä! 
 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
Irene Leppänen 
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Liite 3. Työpaja kyselylomake 
 
 
 
 
 
 
 
 
Perustiedot 
Ikä                                                                                                                                                
Työskentelyvuodet Picnicillä   
 
Aiempi työkokemus alalta      
 
Oma perehdytys 
Mitä odotit ennen perehdytystä? 
 
Vastasiko perehdytys odotustasi? 
 
Miten koit valmiutesi kahvilatyöskentelyyn perehdytyksen jälkeen? 
 
 
Perehdytys kahvilassa 
Oletko ollut monessa perehdytyksessä mukana kahvilassasi? 
 
Mikä on ollut osasi perehdytyksissä kahvilassasi? 
 
Mitkä ovat nykyisen perehdytyksen vahvuudet? 
 
 
Mitkä ovat nykyisen perehdytyksen heikkoudet? 
 
 
Tuleva perehdytyssuunnitelma 
Sinulla on vapaat kädet. Miten haluaisit suorittaa perehdytyksen? Anna lyhyt ehdotus. 
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Liite 4. Luettelo haastatteluista 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
12.9.16 Haastattelu: Liiketoimintajohtaja 
 - Perehdytysohjelman kehittämisen aloitus haastattelu 
 
14.10.16 Haastattelu: Henkilöstöassistentti 
 - Perehdytyksestä saatu palaute ja muu henkilökunnalta saatu palaute 
 
26.10.16 Haastattelu: Liiketoimintajohtaja ja myyntipäällikkö 
 - Ensimmäisen version läpi käyminen 
 
10.11.16 Haastattelu: Työturvallisuuspäällikkö 
 - Työturvallisuuteen liittyvien asioiden läpikäyminen 
 
8.12.16 Haastattelu: Liiketoimintajohtaja 
 - Toisen version läpi käyminen  
 
1.5.17 Haastattelu: Kahvilapäällikkö 
 - Perehdytysohjelman esittely ja opastus perehdytyksen kokeiluun 
 
6.6.17 Haastattelu: Kahvilapäällikkö 
 - Perehdytysohjelman kokeilun palaute haastattelu 
 
24.7.17 Haastattelu: Liiketoimintajohtaja 
 - Perehdytysohjelman tilannekatsaus ja keskustelu ohjelman kokeilun tuloksista 
 
27.9.17 Haastattelu: Liiketoimintajohtaja 
 - Perehdytyksen loppuun viemisestä ja aikataulutuksesta sopiminen 
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Liite 5. Perehdytysohjelma 
 
Salainen 
